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ABSTRAK 
 
 
Dalam menyediakan pekerja yang berdaya saing bermutu dan berkualiti tinggi 
di era globalisasi ini, organisasi sewajarnya memberikan sepenuh perhatian dalam 
mengembangkan potensi pekerja sekali gus dapat meningkatkan tahap prestasi kerja 
mereka. Komunikasi dalam organisasi dikatakan sebagai medium utama untuk 
menjana dan meningkatkan produktiviti pekerja dan organisasi. Tanpa keberkesanan 
dan kelancaran komunikasi organisasi dalam pelaksanaan setiap strategi dan aliran 
kerja sudah pasti akan mengganggu dan merencatkan lagi keberkesanan dan 
kelancaran pelaksanaan strategik yang telah di rangka dan di susun rapi. Hal ini secara 
tidak langsung sahaja dapat meningkatkan tahap penglibatan kerja pekerja dan sekali 
gus membawa dan menyumbang kepada produktiviti pekerja dan organisasi. Kajian 
ini dijalankan di Jabatan Audit Negara, Putrajaya. Terdapat empat objektif utama 
kajian ini dijalankan iaitu mengenalpasti tahap komunikasi organisasi pekerja, 
mengenalpasti tahap penglibatan kerja pekerja, mengenalpasti hubungan di antara 
komunikasi organisasi dengan penglibatan kerja pekerja, dan mengenalpasti bentuk 
aliran komunikasi organisasi yang dominan yang mempengaruhi penglibatan kerja 
pekerja. Dapatan kajian menunjukkan aliran komunikasi ke atas berada di tahap 
sederhana manakala aliran komunikasi mendatar dan ke bawah berada di tahap yang 
tinggi. Untuk penglibatan kerja pula, kajian menunjukkan ketiga-tiga aspek 
penglibatan kerja menunjukkan tahap yang tinggi. Dalam pada itu juga, kajian 
menunjukkan terdapat hubungan yang signifikan di antara ketiga-tiga jenis aliran 
komunikasi dengan penglibatan kerja pekerja. Di antara ketiga-tiga aliran komunikasi 
tersebut, kajian menunjukkan aliran komunikasi ke atas lebih dominan dalam 
mempengaruhi penglibatan kerja pekerja di Jabatan Audit Negara Putrajaya. Pengkaji 
berpendapat bahawa, pekerja lebih cenderung untuk lebih komited terhadap kerja dan 
organisasi sekiranya organisasi lebih cenderung kepada konsep keterbukaan dan 
memandang berat akan kepentingan komunikasi ke atas di dalam pelaksanaannya 
dalam organisasi. Kesimpulannya, mungkin terdapat faktor – faktor yang lain yang 
mampu memberi impak kepada keberkesanan aliran komunikasi terhadap penglibatan 
kerja. Diharap, hasil kajian ini dapat dijadikan panduan oleh para pengkaji di masa 
hadapan serta memberi manfaat dan panduan kepada pihak pengurusan.  
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ABSTRACT 
 
 
 In providing quality and highly qualified employees in this era of globalization, 
the organization deserve full attention in expanding the potential of employees thus 
enhancing their level of work performance. Communication within organizations is 
said to be the primary medium for generating and improving productivity of workers 
and organizations. Without the effectiveness and smoothness of organizational 
communication, the implementation of each strategy and workflow will undoubtedly 
interfere with the ineffectiveness and smoothness of the strategic and neatly planned 
implementation of the strategy. This can indirectly improve the level of employee 
engagement and thus bring about and contribute to the productivity of workers and 
organizations. This study was conducted at the National Audit Department, Putrajaya. 
There are four main objectives of this study are to identify the level of employee 
organizational communication, to identify the level of employee engagement, to 
identify the relationship between organizational communication and employee 
engagement, and to identify the dominant organizational communication flow that 
influences employee engagement. The findings show that the flow of communication 
is moderate and horizontal and downstream communications flow is at a high level. 
For work engagements, the study shows that the three aspects of work involvement 
show a high level. In the meantime, studies show that there is a significant relationship 
between the three types of communication flows with employee engagement. Among 
the three communication streams, studies show that the flow of communication is more 
dominant in influencing employee engagement in the National Audit Department, 
Putrajaya. Researchers hopes those employees are more likely to be more committed 
to work and organization if the organization is more inclined to the concept of 
openness and considers the importance of the above-mentioned communication in its 
implementation within the organization. In conclusion, there may be other factors that 
can have an impact on the effectiveness of communication flow on job involvement. 
Hopefully, the results of this study can be guided by future researchers as well as 
provide benefits and guidance to management. 
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BAB I 
 
 
 
 
 
 
 
 
PENGENALAN 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.1 Pendahuluan 
 
 
 
 
Bab ini akan membincangkan mengenai latar belakang kajian, pernyataan 
masalah, persoalan kajian, objektif kajian, skop kajian, kepentingan kajian terhadap 
organisasi dan akademik, batasan-batasan kajian, definisi konseptual dan operasional 
yang digunakan dalam kajian ini. 
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1.2 Latar Belakang Kajian 
 
 
 
 
pemacuan era globalisasi pemodenan industri pada masa kini, kebanyakan 
organisasi baik dari sektor kerajaan mahupun sektor swasta telah  mengorak langkah 
mencatur strategi-strategi yang mapan demi menjadikan organisasi mereka terus maju 
kehadapan selari dengan arus pemodenan negara dan dunia masa kini. Pelbagai 
strategi-strategi telah diperkenalkan yang membabitkan komitmen sepenuhnya dari 
setiap peringkat kakitangan dalam organisasi untuk melaksanakannya. Sudah pasti 
dalam meningkatkan dan membangunkan produktiviti sesebuah organisasi, gaya 
kepimpinan serta corak komunikasi dari pihak atasan dan penglibatan kakitangan 
merupakan elemen yang terpenting bagi menjayakannya. 
 
 
 
Pada dasarnya, terdapat banyak organisasi yang masih lagi berada di tahap 
yang lemah dari segi sistem pengurusannya, Sharifah (2010). Hal ini sangat 
merisaukan di mana organisasi-organisasi tersebut harus bekerja keras dengan lebih 
memberikan tumpuan sepenuhnya untuk bersaing dengan organisasi-organisasi hebat 
di luar sana serta perlunya daya saing yang tinggi di segenap peringkat dalam memacu 
pengurusan yang lebih cekap dan sistematik.  
 
 
 
Jika dibandingkan organisasi di sektor kerajaan dan sektor swasta, sektor 
kerajaan agak sedikit ketinggalan dan boleh dikatakan agak sedikit lemah sistem 
pengurusannya. Hal ini tidak seharusnya dibiarkan berpanjangan kerana sektor 
kerajaan merupakan sektor yang terpenting dalam menguruskan pentadbiran kerajaan 
Malaysia. Seperti yang kita sedia maklum, sektor kerajaan merupakan suatu badan 
yang berfungsi sebagai medium perkhidmatan kepada rakyat. Ini secara langsung 
menjadikan sektor kerajaan sebagai asas dan tunjang kepada pemacu kestabilan dan 
pembangunan negara Malaysia. Oleh itu, dalam menghasilkan mutu pekerja yang 
berkualiti seiring dengan arus pembangunan negara, organisasi-organisasi di sektor 
kerajaan haruslah mengambil langkah yang lebih proaktif dalam menangani 
permasalahan pengurusan dalaman. Antara aspek yang sering kali dipandang ringan 
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adalah aspek komunikasi di mana aspek ini tanpa tidak disedari mampu merosakkan 
percaturan dan sistem pengurusan itu sendiri. Hal ini kerana, tanpa keterbukaan dalam 
komunikasi dan komunikasi yang telus dari pihak pengurusan atasan ke peringkat 
bawahan serta dari peringkat bawahan ke pihak pengurusan atasan sudah pasti akan 
berlakunya perselisihan dan kepincangan di dalam struktur pengurusan itu sendiri.  
 
 
 
Komunikasi di dalam organisasi merupakan suatu aspek yang terpenting. Ini 
kerana, ianya merupakan satu elemen dominan dalam aktiviti sesebuah organisasi 
(Harris & Nelson, 2008). Komunikasi terbahagi kepada 2 jenis iaitu komunikasi 
dalaman dan juga komunikasi luaran. Menurut Cornelisse (2008), komunikasi 
dalaman di sesebuah organisasi bermaksud komunikasi yang hanya melibatkan 
pekerja di dalam organisasi tersebut. Komunikasi yang berlaku membabitkan jenis 
komunikasi secara formal dan tidak formal yang berlaku secara dalaman di organisasi 
yang melibatkan pekerja di pelbagai peringkat (Kalla, 2005). Di dalam komunikasi 
dalaman, samaada berbentuk menegak mahupun mendatar ianya boleh mengakibatkan 
kepada salah faham ‘miscommunication’.  
 
 
 
Kajian Pace & Faules (2001) mendefinisikan komunikasi di dalam organisasi 
sebagai penyampaian maklumat daripada individu kepada individu yang lain di dalam 
organisasi tersebut. Tujuan komunikasi di dalam organisasi adalah bertujuan untuk 
membentuk persefahaman di kalangan pekerja serta untuk mencapai kebersamaan di 
dalam penyusunan rangka pengurusan yang strategik di kalangan ahli-ahli organisasi. 
Komunikasi di dalam organisasi dapat dilihat dari pelbagai sudut antaranya ialah; (i) 
komunikasi bercorak ke bawah iaitu dari pihak atasan ke pekerja bawahan; (ii) 
komunikasi bercorak menegak iaitu di antara pekerja dengan pekerja; dan yang (iii) 
komunikasi bercorak ke atas iaitu dari pekerja ke pihak atasan. 
 
 
 
 Menurut Suhailawati et al. (2008) pekerja merupakan aset terpenting kepada 
syarikat. Proses komunikasi yang berlaku di antara setiap kakitangan, bahagian, 
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jabatan dan unit harus dititik berat agar aliran setiap penyampaian maklumat yang 
ingin disampaikan oleh ketua masing-masing berkesan tanpa berhadapan dengan 
sebarang masalah. Bercakap mengenai komunikasi dalaman di organisasi, 
ketidakharmonian persekitaran komunikasi mampu mencetuskan konflik di antara 
pekerja dan majikan bahkan sesama pekerja itu sendiri.  
 
 
 
Isu berkaitan permasalahan komunikasi ini acap kali didengari hampir di 
kesemua organisasi tidak kira sama ada di sektor kerajaan mahupun swasta. Haruslah 
sedar bahawa konflik yang timbul mampu meruntuhkan semangat pekerja, hilang 
fokus, keyakinan untuk mengemukakan pendapat dan menurunkan tahap motivasi diri 
mereka di mana ianya akan memberi impak yang negatif kepada penglibatan kerja dan 
prestasi kerja mereka.  
 
 
 
 Menurut Pace & Faules (1994) di dalam kajian yang dijalankan oleh Sharifah 
et al. (2010) berpendapat bahawa komunikasi dua hala yang bersifat terbuka, jelas dan 
saling mempercayai akan dapat mempengaruhi darjah komitmen seseorang pekerja 
terhadap organisasinya. Ini adalah kerana, apabila seseorang menerima maklum balas 
yang positif tentang sifat pekerjaan di organisasi dan prestasinya dengan persetujuan 
pihak atasan, seseorang pekerja itu akan mempunyai darjah komitmen yang tinggi 
terhadap pekerjaannya dan organisasi. 
 
 
 
 Manakala, menurut Argenti (2003), pendekatan yang terbaik untuk 
berkomunikasi adalah melalui perbincangan tidak formal antara pekerja dan penyelia, 
supaya mereka merasa lebih selamat dan berupaya untuk membangkitkan persoalan, 
malah mereka juga berpeluang untuk mendapatkan nasihat yang sewajarnya tanpa 
penilaian dari pihak atasan. Pegawai yang dapat meluangkan masa bersama pekerja 
sokongan juga lebih mendapat sokongan daripada pekerja atas sikap keprihatinan dan 
kemesraan yang ditunjukkan oleh pegawai atasan. Argenti (2003) sekali lagi menyebut 
bahawa menghormati para pekerja, mendengar dan berbual dengan mereka merupakan 
satu bentuk asas komunikasi dalaman yang berkesan.  
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 Menurut Sharifah et al. (2006) lagi didalam kajian yang dijalankan oleh Pincus 
(1986) dan Jablin (1979) menunjukkan hubungan positif antara jenis komunikasi 
dengan kepuasan kerja dan prestasi kerja. Manakala kajian oleh Robert O’Reilly 
(1974), dalam Anatol et.al.,(1981) menunjukkan terdapat hubungan negatif dengan 
kepuasan kerja. Kajian-kajian tersebut menjelaskan komunikasi dalam organisasi 
melibatkan setiap anggota dalam organisasi, maka komunikasi dalam organisasi akan 
mempengaruhi kepuasan kerja dan prestasi kerja setiap pekerja.  
 
 
 
Apabila merujuk terhadap kajian-kajian yang dijalankan, pengkaji mendapati 
masih ada percanggahan tentang sebab akibat di antara proses komunikasi dengan 
prestasi kerja. Percanggahan pendapat kajian-kajian lepas ini telah menggalakkan 
pengkaji menjalankan kajian ini ke atas hubungan di antara proses komunikasi dengan 
penglibatan kerja dan prestasi kerja pekerja.  
 
 
 
Permasalahan yang biasa dihadapi di dalam sesebuah organisasi ialah 
bagaimana untuk mendorong pekerja untuk bekerja dengan lebih produktif dan 
meningkatkan kepuasan dan prestasi kerja dalam kalangan pekerja. Oleh itu, pelbagai 
usaha telah dirancang dan dilaksanakan oleh pihak pengurusan khususnya sistem 
komunikasi yang dijalankan di sektor kerajaan hendaklah dipraktikkan dan di 
diimplementasikan dengan sebaik mungkin agar segala maklumat yang ingin 
disampaikan diterima oleh setiap peringkat pekerja dengan jelas dan telus.  
 
 
 
 Komunikasi di antara peringkat pegawai atasan dan pekerja bawahan 
seharusnya bersifat terbuka demi mencapai misi dan visi strategik organisasi di 
samping untuk memastikan penghasilan maklumat yang berkualiti kepada masyarakat. 
Jika dilihat pada hari ini, kebanyakan organisasi berhadapan dengan isu yang sama 
iaitu ketidaktelusan dalam berkomunikasi. Terdapat beberapa isu di mana pihak atasan 
mengambil pendekatan untuk menutup mulut akan perihal status ekonomi syarikat dan 
pada akhirnya pekerja bawahan terkejut kerana perkhidmatan mereka akan 
diberhentikan dengan bayaran pampasan. Pekerja akan merasakan seperti diri mereka 
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tidak dihargai oleh organisasi setelah segala keringat dicurahkan untuk syarikat. 
Situasi ini akan menyulitkan lagi buat organisasi kerana ianya bukan sahaja melibatkan 
masa hadapan pekerja malah melibatkan nama baik organisasi itu sendiri sekiranya 
pekerja tidak dapat menerima keputusan yang diambil oleh organisasi.  
 
 
 
Di dalam mengenal pasti hubungan komunikasi dalam organisasi dengan 
penglibatan kerja, pengkaji telah memilih sebuah sektor pengauditan kerajaan sebagai 
tempat kajian kes di dalam kajian ini. Berdasarkan kajian ini, pengkaji akan mengkaji 
2 pemboleh ubah yang terlibat iaitu komunikasi dalam organisasi sebagai pemboleh  
ubah tidak bersandar dan hubungannya dengan penglibatan kerja pekerja sebagai 
pemboleh ubah bersandar.  
 
 
 
Penyelidikan ini akan dijalankan secara spesifik berkenaan tahap komunikasi 
dalam organisasi dan tahap penglibatan pekerja. Selain itu, pengkaji ingin melihat 
sama ada pemboleh ubah tidak bersandar iaitu komunikasi dalam organisasi 
mempunyai kaitan dengan tahap penglibatan pekerja sebagai pemboleh ubah 
bersandar.   
 
 
 
Sebuah Sektor Pengauditan Kerajaan telah dipilih oleh pengkaji sebagai lokasi 
kajian kerana pengkaji melihat organisasi ini merupakan suatu organisasi yang 
terpenting di dalam bidang pengauditan negara kerana ianya bukan sahaja melibatkan 
ketelusan dalam pengauditan malah mewakili imej besar kerajaan. Sekiranya berlaku 
kepincangan di dalam pengurusan dan ketidaktelusan di dalam pengauditan sudah 
semestinya kerajaan akan mengalami impak negatif yang sangat besar di mana rakyat 
akan mula memandang serong akan tahap kredibiliti organisasi dalam menjalankan 
pengauditan di negara ini.  
 
Selaku peneraju bidang pengauditan negara, sudah semestinya organisasi  
menginginkan pekerja yang penuh dedikasi dan komited dalam menjalankan setiap 
tanggungjawab dan tugasan kerja mereka sejajar dengan visi organisasi iaitu untuk 
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menjadi penyumbang utama ke arah kecemerlangan pengurusan kewangan dan 
meningkatkan tadbir urus sektor awam menjelang tahun 2020. Demi mencapai visi 
yang telah ditetapkan itu, organisasi telah menyusun langkah dan strategi iaitu 
menetapkan dasar kualiti dan objektif kualiti organisasi seperti berikut:   
 
 
 
 
DASAR KUALITI 
 
 
a) Komited kepada pengauditan dan pelaporan yang berkualiti dan profesional 
selaras dengan Standard Pengauditan Antarabangsa 
b) Komited untuk membuat penambahbaikan yang berterusan terhadap Sistem 
Pengurusan Kualiti dan menilai semula semua Objektif Kualiti yang ditetapkan 
bagi memastikan ianya sentiasa memenuhi kehendak pelanggan 
 
 
OBJEKTIF KUALITI 
 
 
a) Mengesahkan Penyata Kewangan, mengeluarkan Sijil Audit dan menyiapkan 
Laporan Audit dalam tempoh empat bulan selepas penerimaan Penyata 
Kewangan yang lengkap 
b) Menyiapkan pengauditan Pengurusan Kewangan dan mengeluarkan laporan 
mengenainya dalam tempoh tiga bulan dari tarikh mula pengauditan 
c) Memastikan Pengauditan Pengurusan Kewangan di Kementerian/Jabatan/ 
Agensi Kerajaan Persekutuan dan Negeri dilaksanakan sekurang-kurangnya 
sekali dalam tempoh tiga tahun 
 
 
Berdasarkan fungsi-fungsi utama organisasi, boleh dikatakan keseluruhan 
struktur-struktur pengurusan pengauditan membabitkan penyampaian maklumat dan 
boleh dikatakan medium komunikasi merupakan medium utama di sebalik kerja-kerja 
pengauditan. Jika berlakunya kegagalan dan ketidakberkesanan penyampaian 
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komunikasi di dalam organisasi sudah pasti akan melemahkan lagi struktur 
pengauditan dan mampu mencetuskan kepincangan di dalam organisasi itu sendiri.  
 
 
 
Pihak organisasi perlu menitikberatkan elemen komunikasi ini agar struktur 
pengauditan yang direncanakan dapat dijalankan dengan sebaik mungkin. Oleh sebab 
itu pengkaji berminat untuk menjalankan kajian ke atas sektor pengauditan kerajaan 
ini dan melihat hubungan antara komunikasi dalam organisasi dengan penglibatan 
kerja dari konteks pembangunan sumber manusia.  
 
 
 
 
1.3 Pernyataan Masalah  
 
 
 
 
 Berdasarkan senario globalisasi pada masa kini, peredaran masa yang berlaku 
begitu pantas sekali telah mempengaruhi perkembangan organisasi yang sangat drastik 
demi mencapai tuntutan globalisasi. Jika di lihat, tidak sampai 3 tahun lagi bakal 
menjelangnya tahun 2020. Adakah segala visi dan misi organisasi akan terlaksana dan 
dapat di capai dengan jayanya? Segala perancangan strategik perlu dikukuhkan dan di 
permantapkan lagi bagi memastikan kelancaran dan keberkesanan strategi yang di 
susun demi mencapai visi dan misi organisasi yang telah ditetapkan menjelang tahun 
2020.  
 
 
 
Tanpa keberkesanan dan kelancaran komunikasi organisasi dalam pelaksanaan 
setiap strategi dan aliran kerja sudah pasti akan mengganggu dan merencatkan lagi 
keberkesanan dan kelancaran pelaksanaan strategik yang telah di rangka dan di susun 
rapi. Menurut Idros (2015) komunikasi organisasi adalah antara pemangkin utama 
dalam merancang dan membentuk perancangan strategik pembangunan modal insan 
sesebuah organisasi. Kegagalan pihak atasan dalam membentuk satu sistem 
perancangan strategik yang mantap akan membawa kepada kegagalan dalam 
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melahirkan kakitangan yang bersifat proaktif, berfikiran prolifik, berdaya saing, 
kreatif dan berinovatif.  
 
 
Dalam pada itu, hasil pemerhatian dan perkongsian secara tidak formal 
bersama beberapa orang kakitangan yang terdiri daripada kakitangan gred N17, W27, 
dan W41 ketika pengkaji menjalani latihan industri di tempat kajian ini pada tahun 
2015 mendapati masalah ketidakberkesanan komunikasi pihak atasan wujud di mana 
komunikasi pihak atasan dikatakan lebih berbentuk sehala, kurang terbuka, serta 
kurang menitikberatkan pendapat dan pandangan pihak bawahan. 
 
 
 Masalah komunikasi yang berlaku di dalam organisasi adalah pengaliran 
maklumat sehala daripada pihak atasan kepada pihak bawahan di samping 
kecenderungan pihak atasan mengambil keputusan tanpa mengambil kira pendapat 
dan pandangan pihak subordinat. Hal ini akan mengakibatkan pekerja akan berasa 
terasing dari organisasi dan tahap penglibatan kerja mereka akan menurun. Mereka 
akan lebih cenderung untuk mengambil langkah tidak endah, tidak tahu dan tidak 
masuk campur akan keputusan yang diambil oleh organisasi.  
 
 
 
 Menurut Mustafa (2004) komunikasi yang berkesan juga harus dilihat dari segi 
dimensi kesepaduan organisasi iaitu tahap sejauh mana kakitangan bersepadu dan 
terlibat dalam interaksi interpersonal bagi mencapai matlamat yang dikongsi bersama. 
Komunikasi yang kabur akan menimbulkan kekeliruan dan salah faham yang boleh 
menjejaskan kesepaduan organisasi.  
 
 
 
 Harus di tekankan di sini bahawa kepentingan komunikasi terhadap organisasi 
adalah sangat penting kerana ianya merupakan medium utama dan pengantara antara 
organisasi dan juga pekerja. Keberkesanan komunikasi organisasi sekali gus akan 
meningkatkan tahap penglibatan kerja pekerja di dalam organisasi.  
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1.4 Persoalan Kajian 
 
 
 
 
 Pengkaji telah membentuk beberapa jenis persoalan kajian untuk 
memperincikan skop kajian dan juga bagi memudahkan pengkaji untuk menganalisa 
hubungan komunikasi organisasi terhadap penglibatan kerja pekerja. Berikut adalah 
persoalan kajian yang dibentuk oleh pengkaji: 
 
 
 
i. Apakah tahap komunikasi organisasi pekerja di Jabatan Audit Negara, 
Putrajaya. 
 
ii. Apakah tahap penglibatan kerja pekerja Jabatan Audit Negara, 
Putrajaya. 
 
iii. Adakah terdapat hubungan di antara komunikasi organisasi dengan 
penglibatan kerja pekerja di Jabatan Audit Negara, Putrajaya. 
 
iv. Apakah bentuk aliran komunikasi organisasi yang dominan yang 
mempengaruhi penglibatan kerja pekerja Jabatan Audit Negara, 
Putrajaya. 
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1.5 Objektif Kajian 
 
 
 
 
 Pengkaji telah membentuk beberapa jenis objektif  kajian untuk 
memperincikan skop kajian dan juga bagi memudahkan pengkaji untuk menganalisa 
hubungan komunikasi organisasi terhadap penglibatan kerja di Jabatan Audit Negara 
Putrajaya. Berikut adalah objektif kajian yang dibentuk oleh pengkaji: 
 
 
 
 
i. Mengenalpasti tahap komunikasi organisasi pekerja di Jabatan Audit 
Negara, Putrajaya. 
 
ii. Mengenalpasti tahap penglibatan kerja pekerja Jabatan Audit Negara, 
Putrajaya. 
 
iii. Mengenalpasti hubungan di antara komunikasi organisasi dengan 
penglibatan kerja pekerja di Jabatan Audit Negara, Putrajaya. 
 
iv. Mengenalpasti bentuk aliran komunikasi organisasi yang dominan 
yang mempengaruhi penglibatan kerja pekerja Jabatan Audit Negara, 
Putrajaya. 
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1.6 Skop Kajian 
 
 
 
 
  Skop kajian ini adalah terhad kepada hubungan komunikasi dalam organisasi 
terhadap penglibatan kerja pekerja. Oleh itu, responden utama bagi kajian ini adalah 
terdiri daripada pekerja di Jabatan Audit Negara, Putrajaya sahaja. Analisa diskriptif 
min akan dijalan bagi tujuan mengenalpasti tahap komunikasi organisasi yang 
merangkumi elemen komunikasi keatas, komunikasi kebawah dan komunikasi 
mendatar dan tahap penglibatan pekerja Jabatan Audit Negara yang merangkumi 
elemen kesungguhan (vigor), dedikasi (dedication) dan Penyerapan (absorption).  
 
 
 
Untuk melihat hubungan diantara pembolehubah, pengkaji akan menjalankan 
analisa korelasi Pearson bagi menentukan bentuk hubungan diantara pembolehubah 
serta menjalankan analisa regrasi bagi mengenalpasti bentuk komunikasi yang 
dominan. Sebanyak 86 orang kakitangan dipilih sebagai sampel kajian ini dan pengkaji 
menggunakan instrumen kajian set soal selidik bagi mendapatkan maklumat daripada 
responden.  
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1.7 Kepentingan Kajian 
 
 
1.7.1 Organisasi 
 
 
 
Kajian ini bertujuan untuk mengetahui sejauh mana komunikasi dalam 
organisasi memberi impak kepada penglibatan kerja pekerja sekaligus mempengaruhi 
prestasi kerja mereka. Dengan mengetahui bentuk hubungan yang wujud di antara 
pembolehubah-pembolehubah tersebut, ianya dapat membantu pihak organisasi 
mengambil langkah yang sewajarnya untuk mengatasi masalah ketidakharmonian 
komunikasi mahupun ketidaklancaran pengaliran dan penyampaian maklumat yang 
berlaku di dalam organisasi dimana ianya akan memberi kesan negatif kepada tahap 
penglibatan kerja dari pekerja serta mempengaruhi pretasi kerja mereka.   
 
 
 
 
1.7.2 Akademik 
 
 
Hasil kajian ini juga penting dan bermanfaat bagi pengkaji-pengkaji yang akan 
datang dimana pengkaji akan datang disarankan untuk meluaskan lagi skop kajian ini 
iaitu dengan melihat hubungan antara pembolehubah di sektor swasta dan membuat 
perbandingan dengan hubungan pembolehubah di sektor kerajaan. Selain itu, kajian 
ini juga memberi manfaat kepada pengkaji yang berminat untuk menjalankan kajian 
keatas komunikasi dalam organisasi mahupun kajian terhadap penglibatan kerja 
dimana kajian ini boleh dijadikan sebagai rujukan bagi mendapatkan maklumat-
maklumat asas yang mungkin diperlukan bagi keperluan. Kajian ini turut memberi 
sumbangan teoritikal didalam bidang pembangunan sumber manusia khususnya 
kepada pengkaji akan datang yang mahu mengkaji dengan lebih dalam lagi akan 
komunikasi organisasi dan penglibatan kerja pekerja di dalam organisasi.  
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1.8 Batasan Kajian 
 
 
 
 
 Sama seperti kebanyakan kajian-kajian yang lepas, terdapat beberapa limitasi 
kajian yang diluar kawalan pengkaji. Seperti yang sedia maklum, jumlah kakitangan 
yang terlibat sebagai responden kajian ini tidak boleh mewakili keseluruhan 
kakitangan di Jabatan Audit Negara. Ini kerana kajian ini hanya ditujukan dan terpakai 
kepada penolong juruaudit dan juruaudit sahaja, tidak termasuk kakitangan di 
bahagian gred pentadbiran dan pengurusan jabatan. Selain itu, kajian ini juga adalah 
terhad dalam lokasi Jabatan Audit Negara di Putrajaya sahaja dan tidak terpakai di 
mana-mana sektor jabatan audit negeri yang lain. Justeru itu, hasil dapatan kajian ini 
hanya mencerminkan tahap penglibatan kerja penjawat awam di Jabatan Audit Negara, 
Putrajaya sahaja dan ia tidak mewakili dan menggambarkan tahap penglibatan kerja 
penjawat awam di Jabatan Audit Negara di negeri-negeri yang lain.  
 
 
 
Selain itu, pengkaji juga berhadapan dengan permasalahan seperti kekangan 
masa yang diperuntukkan untuk menyiapkan tugasan kajian ini memandangkan 
pengkaji merupakan pelajar separuh masa, kebanyakan masa dihabiskan untuk 
bekerja. Dalam pada itu, kajian ini hanya mengkaji dua pembolehubah sahaja iaitu 
pembolehubah tidak bersandar iaitu komunikasi dalam organisasi dan pembolehubah 
bersandar iaitu penglibatan kerja pekerja. Oleh itu, kajian ini hanya terhad dan 
tertumpu kepada pembolehubah-pembolehubah ini sahaja dan tidak tertumpu pada 
pembolehubah-pembolehubah yang lain.  
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1.9 Definisi Konseptual 
 
 
 
 Definisi konseptual akan menerangkan konsep dan istilah bagi pembolehubah-
pembolehubah yang digunakan dalam kajian ini.  
 
 
1.9.1 Komunikasi Organisasi 
 
 
Komunikasi organisasi ditakrifkan sebagai pertukaran maklumat samaada 
secara formal dan tidak formal di antara pihak pengurusan dan pekerja di dalam 
organisasi (Karanges, 2014). Komunikasi juga dapat ditakrifkan sebagai teknologi dan 
sistem yang digunakan untuk menghantar dan menerima mesej atau maklumat. 
Komunikasi dalam organisasi merupakan medium penghubung bagi menghubungkan 
pekerja sama ada secara individu, kumpulan dan juga organisasi di mana secara tidak 
langsung komunikasi dalam organisasi ini adalah medium penting untuk 
merealisasikan kepentingan bersama (Idros, 2015). 
 
 
 
Menurut Tayo dan Olamigoke (2006), tanpa komunikasi, tiada interaksi yang 
wujud antara satu sama lain. Adalah mustahil untuk meningkatkan prestasi kerja 
pekerja jika tiada interaksi dan komunikasi yang bagus di dalam organisasi. Di dalam 
organisasi, komunikasi merupakan medium terpenting untuk melaksanakan fungsi-
fungsi pengurusan sebagai contoh mewujudkan dan menyebarkan matlamat korporat, 
merangka dan melaksanakan rancangan untuk mencapai matlamat korporat serta 
menguruskan sumber manusia dan sumber-sumber yang lain untuk melancarkan lagi 
proses-proses pelaksanaan strategik sesebuah organisasi.  
 
 
 
Akosi (2014) berpendapat bahawa, interaksi di dalam organisasi dapat 
membantu pekerja untuk lebih memahami akan tugas dan tanggungjawab yang 
diberikan kepada mereka. Ini kerana, interaksi yang berlaku sesama mereka dapat 
mencipta sebuah persekitaran perkongsian ilmu dimana situasi ini akan lebih 
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menggalakkan pekerja untuk lebih aktif dalam penglibatan kerja serta dapat 
menjadikan pekerja lebih berkeyakinan.  
 
 
 
 
1.9.1.1 Komunikasi Dimensi Hubungan Komunikasi Ke Atas, Komunikasi Ke 
Bawah, dan Komunikasi Mendatar.  
 
 
 
Di dalam kajian yang di jalankan oleh Salimah, (2011) menyatakan 
komunikasi dalam organisasi terdiri daripada arah aliran komunikasi ke atas, 
komunikasi ke bawah dan komunikasi mendatar yang dinamakan oleh Pincus di dalam 
kajiannya pada tahun 1986 sebagai komunikasi dimensi hubungan. Menurut Wrench 
et al. (2015) pendekatan hubungan sesama manusia adalah penting kerana melalui 
hubungan ini akan wujudnya interaksi dan komunikasi dua hala diantara pekerja dan 
majikan serta komunikasi sesama pekerja itu sendiri.  
 
 
Tambahan pula, perspektif hubungan manusia menunjukkan komunikasi 
bertindak sebagai alat yang boleh digunakan oleh pihak pengurusan untuk "membeli" 
kerjasama daripada orang bawahan. Kurt Lewin menyatakan bahawa pekerja 
berkeinginan untuk bersuara dan mempunyai hak menyediakan input dalam tugas-
tugas mereka (Wrench et al, 2015). Teori hubungan manusia mengikut Kurt Lewin 
boleh digunakan secara praktikal dalam konteks organisasi dengan menggalakkan 
komunikasi di kalangan kakitangan terutama apabila terdapat keperluan untuk 
memperkenalkan perubahan yang akan membawa kepada peningkatan prestasi 
individu dan juga kepada organisasi. 
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1.9.1.1.1 Komunikasi Ke Atas 
 
 
 
Komunikasi ke atas bermaksud penghantaran maklumat dari pekerja yang 
berjawatan rendah kepada pekerja yang berjawatan lebih tinggi. Proses komunikasi ini 
lebih kepada proses interaksi yang berlaku dari pekerja bawahan kepada pihak atasan. 
Medium interaksi boleh sahaja berlaku dalam bentuk bersemuka dan penulisan. 
Menurut Salimah, (2011) dalam kajian yang di jalankan oleh Pace dan Faules, (1994), 
setiap pekerja di dalam sesebuah organisasi akan terlibat dalam komunikasi ke atas 
melainkan mereka yang berada di puncak tertinggi hierarki.  
 
 
 
 
1.9.1.1.2 Komunikasi Ke Bawah 
 
 
 
Menurut Katz dan Khan (1978), Kreps (1990) di dalam kajian yang dijalankan 
oleh Salimah (2011), komunikasi ke bawah mengalir dari pihak pengurusan atasan 
kepada kakitangan bawahan organisasi. Menurut Pace dan Faules, (2002) Komunikasi 
dalam organisasi terutamanya komunikasi kebawah berfungsi sebagai medium asas 
dan utama untuk meningkatkan produktiviti dan prestasi pekerja dan organisasi. Aliran 
komunikasi ini berperanan untuk menghantar arahan ke peringkat bawahan dalam 
hierarki organisasi, memberikan maklumat kerja kepada kakitangan organisasi, 
menyampaikan maklumat-maklumat penting yang merangkumi prosedur dan praktis 
berkaitan dengan polisi, peraturan dan ganjaran, memberikan maklumat berkaitan 
penilaian prestasi kerja, serta membolehkan pihak pengurusan menyuntik pemikiran 
kakitangan supaya lebih memahami dan berusaha ke arah mencapai matlamat 
organisasi.  
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1.9.1.1.3 Komunikasi Mendatar 
 
 
 
Menurut Pamela (2006), komunikasi mendatar merujuk kepada aliran mesej di 
antara kakitangan yang berada pada tahap hierarki yang sama. Melalui jenis 
komunikasi ini, pekerja dapat bertukar pandangan, menyelesaikan masalah, 
menjalankan sesuatu tugas, dan bekerjasama menjayakan apa jua bentuk projek yang 
ditugaskan.  
 
 
 
 
 
 
1.9.2 Penglibatan Kerja 
 
Menurut Schaufeli et al.(2002), penglibatan kerja ditakrifkan sebagai individu 
yang positif, bermatlamat dan mempunyai pemikiran yang bercirikan kesungguhan, 
dedikasi dan penyerapan. Semangat diklasifikasikan sebagai daya ketahanan mental 
dan fizikal pekerja ketika menjalankan tugas. Dedikasi pula merujuk kepada individu 
yang meletakkan sepenuh kekuatan dan perhatian terhadap bidang kerja yang 
dijalankan. Manakala, penyerapan pula pekerja meletakkan diri mereka sebahagian 
daripada organisasi di mana pekerja mula berasakan diri mereka merupakan 
sebahagian dari aset organisasi dan sumber kekuatan organisasi.  
 
 
Hewitt (2006), menyatakan penglibatan kerja adalah bagi golongan pekerja 
yang sentiasa bercakap positif mengenai organisasi mereka dan meletakkan oganisasi 
sebagai keutamaan didalam hidup mereka. Mereka akan berusaha untuk terus kekal 
bekerja dengan lebih effektif demi organisasi. Golongan ini bukan sahaja komited 
dengan pekerjaan mereka malah lebih bersemangat untuk membangunkan organisasi.  
 
 
Menurut Balakrisnan et.al (2013), pekerja yang mempunyai daya penglibatan 
kerja yang tinggi terhadap organisasi akan mengambilberat terhadap masa hadapan 
organisasi serta sanggup untuk melaburkan sepenuh usaha mereka dalam mencapai 
matlamat organisasi.  
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Secara ringkas, penglibatan kerja ini dapat ditakrifkan sebagai pekerja yang 
mempunyai semangat kerja yang kuat didalam diri mereka. Mereka menjadikan diri 
mereka dan kerja sebati di dalam hidup mereka (May et al, 2004).  
 
 
 
 
1.10 Definisi Operasional 
 
 
 
 Definisi operasional akan menjelaskan mengenai konsep pembolehubah 
dengan lebih spesifik dan menerangkan istilah mengikut penggunaan dalam kajian 
yang dijalankan.  
 
 
 
1.10.1 Komunikasi Organisasi 
 
 
 
 Di dalam kajian ini, komunikasi merujuk kepada komunikasi lisan dan bukan 
lisan yang diamalkan oleh organisasi sama ada secara formal atau tidak formal.  
 
 
 
1.10.1.1 Komunikasi Dimensi Hubungan 
 
 
 
Komunikasi dalam organisasi terbahagi kepada dua iaitu (i) komunikasi secara 
tidak formal dan (ii) komunikasi secara formal. Komunikasi secara tidak formal ialah 
komunikasi yang berlaku di dalam persekitaran organisasi. Bentuk komunikasi ini 
boleh berlaku diantara pekerja dan majikan, pekerja dan pekerja serta diantara majikan 
dan majikan. Apabila pekerja berkomunikasi di antara satu sama lain dengan 
mengenepikan faktor kedudukan dan jawatan didalam organisasi, hala tuju perbualan 
akan lebih menjurus kearah peribadi. Manakala, bagi komunikasi secara formal pula 
dibahagikan kepada tiga bentuk dimensi hubungan iaitu komunikasi ke atas, kebawah 
dan mendatar.  
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1.10.1.1.1 Komunikasi Ke Atas 
 
 
 
Komunikasi ke atas bermaksud penyampaian maklumat dari pekerja bawahan 
ke pihak atasan. Komunikasi ke atas berfungsi sebagai medium saluran untuk pekerja 
bawahan mengutarakan permasalahan yang berlaku di peringkat persekitaran kerja 
mereka. Dalam pada itu, komunikasi ke atas juga dapat memupuk dan membina 
sokongan dalaman sesama pekerja disamping menguatkan lagi hubungan sesama 
pekerja.  
 
 
 
1.10.1.1.2 Komunikasi Ke Bawah 
 
 
 
Bagi komunikasi kebawah pula, penyampaian maklumat bermula dari pihak 
pengurusan atasan turun ke pihak pekerja bawahan. Corak komunikasi kebawah ini 
lebih menjurus kearah bagaimana cara kerja dilakukan, memaklumkan kepada semua 
pekerja akan kepentingan dan matlamat organisasi, menyediakan maklumat yang 
mencukupi, arahan yang jelas serta menjalankan penilaian terhadap pekerja.  
 
 
 
1.10.1.1.3 Komunikasi Mendatar 
 
 
 
Komunikasi mendatar melibatkan perkongsian maklumat sesama pekerja di 
peringkat atau unit kerja yang sama. Corak komunikasi mendatar ini dapat mambantu 
pekerja menyelesaikan masalah kerja yang dihadapi bersama terlebih dahulu sebelum 
dibawa keperingkat atasan jika tidak dapat diselesaikan. 
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1.10.2 Penglibatan Kerja 
 
 
 
Penglibatan kerja di dalam organisasi akan membuatkan pekerja akan lebih 
bermotivasi tinggi serta mempunyai semangat kerja yang jitu didalam penglibatan 
kerja mereka. Pekerja yang mempunyai daya penglibatan kerja yang tinggi akan 
merasakan diri mereka saling berkait rapat dengan organisasi. Dalam pada itu, 
penglibatan kerja juga menggambarkan perasaan pekerja mengenai hubungan mereka 
dengan kerja. Schaufeli et al. (2002) mendefinisikan penglibatan kerja sebagai 
individu yang positif, bermatlamat dan mempunyai tahap pemikiran terhadap kerja 
yang tinggi yang mempunyai ciri kesungguhan (vigor), dedikasi (dedication) dan 
penyerapan (absorption). 
 
 
 
 
1.11 Kesimpulan Bab 1 
 
 
 
 Secara keseluruhan dalam bab ini, jelas membuktikan bahawa komunikasi 
organisasi merupakan medium terpenting bagi sesebuah organisasi. Kelemahan 
berkomunikasi akan mengundang ketidakfahaman terhadap arahan yang diberikan 
daripada pentadbiran tertinggi kepada pentadbiran di bawah dan tidak mustahil, ia 
akan menyebabkan pertikaian dan pertembungan dalam pentadbiran organisasi sekali 
gus merosakkan kestabilan dalam organisasi yang pastinya akan menjadi racun dan 
mengganggu keharmonian di dalam sesebuah organisasi.  
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